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Капитал экономики состоит из нефинансового капитала (воспроизводимые и не-
воспроизводимые активы), финансового капитала и человеческого капитала. Возможно 
выделить следующие составляющие человеческого капитала: физиология (уровень здо-
ровья), интеллект (знания и квалификация), организационные аспекты (способности 
и управление) [14]. 
Вопросы, связанные с человеческим капиталом, рассматривали многие ученые, 
в том числе, Л. Гавришев [3], К. Маркс [7], А. Маршалл [2], А. Смит [10], С. Струмилин 
[12], Ж. Сэй [1], однако единой системы выработано не было. 
Авторам представляется возможным рассмотрение человеческого капитала в разре-
зе инновационной деятельности организаций. Инновационная деятельность – это или вид 
труда, связанный с переходом идей в новый продукт с последующей его реализацией, или 
новый технологический процесс, применяемый на практике, или новый подход к социаль-
ным услугам. Также сюда можно причислить и процессы, и маркетинг рынков реализации 
с поиском потребителей, и информационное обеспечение конкурентной среды и потреби-
тельских свойств товаров конкурентов, и поиски новых идей, решений и партнеров для 
внедрения и софинансирования инновационной деятельности организации [5]. 
Успех развития экономики стран во многом определяется уровнем развития тех-
нологий, а также персоналом, соответствующим уровню этих технологий. Создание инно-
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вационного продукта в большинстве случаев требует инновационных технологий, что, 
в свою очередь, связано с появлением новых и сильным видоизменением существующих 
организаций и значительным обновлением или даже радикальным изменением требований 
к компетенциям их персонала. Поэтому авторы определяют следующие вероятные направ-
ления развития персонала организаций, осваивающих инновационный продукт: 
● осуществляющаяся с опережением деятельность по переобучению или повы-
шению квалификации (с целью овладения необходимыми компетенциями, при наличии 
у сотрудников достаточного интеллектуального и культурного уровня, склонностей 
и волевых качеств); 
● противодействие новому (при отсутствии у сотрудников возможности освое-
ния новых знаний и овладения новыми компетенциями); 
● перевод на работу с меньшими требованиями к квалификации и более низким 
уровнем оплаты труда. 
Основная проблема управления преобразованиями заключается в возникновении 
феномена сопротивления нововведениям. Инновация может не приниматься по причи-
не потенциального влияния на существующие социальные связи в организации, так как 
угрожает иерархии власти и престижа, сложившейся на основе установленной техноло-
гии, точнее – предлагаемой ею системе контроля. Новаторы представляют для опреде-
ленных социальных кругов организации личную угрозу. Причина сопротивления мо-
жет заключаться и в том, что называется «local pride». Организация уникальна, а гряду-
щие нововведения могут лишить ее этой уникальности [6]. 
Представляется возможным предположить, что часть сотрудников организации 
может не иметь запаса знаний, умений и навыков, а также способностей для овладения но-
выми компетенциями, требуемыми для инновационной деятельности. Поэтому так неред-
ки попытки персонала ряда организаций «притормозить» технический прогресс. Правда, 
из истории видно, что промышленные саботажи луддитов и лионских ткачей, поломки бо-
лее производительных машин, заменяющих неквалифицированных работников, не смогли 
затормозить технологическое развитие и инновационную деятельность [9]. 
Генетически персонал организаций обладает разным интеллектуальным капита-
лом, люди имеют разные темпераменты и наклонности. Квалифицированная помощь 
госструктур, позволяющая выявлять эти психологические отличия с дошкольного 
и школьного возраста и далее – в средних и высших учебных заведениях (например, 
работа по составлению профессиограмм с предпочтениями и противопоказаниями [11, 
13]), могла бы стать значимой в деле профориентации и выбора учащимися именно тех 
профессий, в которых они будут самореализовываться. 
Своевременная профориентация может включить самомотивацию будущего ра-
ботника еще во время учебы. Также появляется возможность уменьшить разницу в оцен-
ках профессий по престижности/непрестижности. 
Далее работодатель может помочь каждому молодому специалисту выбрать род 
деятельности, исходя из его психологических и иных особенностей, вместо перебора 
многочисленных кандидатур на конкретную должность. Данный подход призван спо-
собствовать увеличению производительности труда. 
Можно наблюдать постепенное развитие мировой экономики, причем в каждой 
стране одновременно сосуществуют организации с различным уровнем развития техноло-
гий. Это позволяет сглаживать проблемы, связанные с невозможностью части персонала 
вырасти до новых требований. Кадровые службы организаций могут разрабатывать меро-
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приятия по переходу такого персонала из внедряющих новые технологии подразделений 
в другие – с более низким уровнем развития технологий. Данный подход можно задейст-
вовать, обращая внимание такие требования к должности, как квалификация, образование, 
знания, умения, навыки, полученные итоги тестирования и деловых игр, мышление, спо-
собности, гибкость, мобильность, результаты конкурсных побед и т. д. Все это могло бы 
облегчить кадровые назначения в соответствии с законодательством. 
Также любая организация после составления подобного перечня требований 
к должностям с определенной периодичностью с помощью открытых конкурсов могла 
бы проводить переназначение персонала. При этом более квалифицированные и талан-
тливые работники могли бы быстрее подняться вверх по карьерной лестнице, приняв 
более активное участие и в инновационной деятельности. 
Элементы конкурсного отбора персонала легко прослеживаются и в проектном 
подходе к выполнению работы, где работа организации дробится по отдельным проектам, 
назначаются цели и временные отрезки, определяются руководители проектов и роли, 
описываются требования к их компетенциям, отбирается персонал во временные коллек-
тивы, работа каждой команды проходит с периодическими контрольными проверками, по-
сле завершения проекты закрываются. Так может строиться работа с персоналом в коллек-
тивах, где необходимы оригинальные результаты или инновационные продукты. 
Управление проектами подразумевает разрушение существующих жестких иерар-
хических организационных структур, адаптацию методик управления, замену старых тра-
диционных связей на новые, корпоративные [4]. Можно перечислить особенности проект-
ного управления: настрой на новое и оригинальность; преимущество цели перед процес-
сом; поэтапный характер деятельности; работа вне узковедомственных рамок и в несколь-
ких направлениях сразу; жесткие сроки инициации и завершения деятельности; точные 
финансовые ресурсы; значительно большая производительность работы [8]. 
Изложенные подходы к развитию человеческого капитала могут помочь нейтра-
лизовать сопротивление изменениям инновационной деятельности организаций. 
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Необходимость содержательного обновления системы подготовки кадров требу-
ет, прежде всего, переосмысления модели профессиональной образованности личности 
выпускника как цели и результата профессионального образования. Это важно как для 
проектирования федеральных государственных образовательных стандартов, разработ-
